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１．はじめに
　学士課程において、交換留学制度またはそれに準じる私費留学制度（海外大学との協定に
基づくもの）を設置している大学は多い。東洋英和女学院大学（以降「本学」）においても
８つの交換留学先と６つの私費留学先（推薦校）を全学向け留学制度の中に設けている。ど
ちらのプログラムも海外の大学との協定に基づき、一定の条件を満たす学生を派遣している。
このように大学間の協定に基づいて学生を派遣する場合、その協定内容に示された具体的条
件を備えた学生を選出する必要がある。どの程度の条件を設けるかは、各教育機関により異
なる。最低限の条件（一定の TOEFLスコアや GPA）を満たせば良い場合もあれば、留学
動機や学習意欲、人格に至る部分まで厳しくチェックされる場合もある。本学の場合は後者
に該当し、下記のような条件を設定し、派遣留学生の選出を行っている。
　①留学開始時において本学に 1年以上在籍し、30単位以上修得した者
　②留学目的が明確で、その留学が学生本人にとり有益であることが期待できる者
　③学業成績、人格ともに本学の留学生としてふさわしい者
　④健康状態が良好な者（4月の健康診断を必ず受けていること）
　⑤合格した場合、必ず留学する者
　⑥ 受け入れ大学および本学が求める応募条件を満たしている者（一定基準以上の TOEFL
スコアや GPAなど）
　本学のように学業成績のみならず、留学目的の明確性ならびに人格のチェックまでを必要
とする場合、留学生の選出にはある程度詳細な審査が必要となる。本学ではそれゆえ、書類
審査と小論文試験に加え面接試験も行い、これらの条件を満たす出願者を選出している。中
でも面接には一定の重きが置かれ、その結果が判定において大きく影響することも少なくな
い。
　面接は就職試験や AO入試などと同様に、出願者のやる気や素質、人となりを判断するの
に重要なものと位置づけられ、派遣留学生選考においてもその結果が重視されている。とこ
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ろが、その一方で、面接方法の妥当性や問題点については今日までほとんど議論されてきて
いないのが現状である。派遣留学生の選考面接に関する先行研究が見当たらないことからも
この問題に対する関心の低さが伺い知れる。
　選考面接をテーマとする研究に関心が低い理由は定かではないが、面接試験自体が教育的
領域と事務的領域にまたがることも一因かもしれない。学生の選考は教育的目的を持って行
われるものの、面接自体には事務手続き的な面が多く含まれる。そうした事情も影響し、学
術的観点から扱われにくいのではないかと予想される。しかしながら、学生にとって、選考
試験に合格し、留学を経験するということは、その後の人生を変えるほど重大な事柄である。
その意味で、選考方法の適格性を問い、分析する研究は教育的観点から意義がある。本稿では、
こうした現状を踏まえ、本学における派遣留学生選考面接を１ケースとして取り上げ、面接
がはらむ危険や具体的注意点を考察する。
　面接方法の適格性については、教育現場よりむしろ、企業の人事採用の現場で早くから関
心が寄せられていた。そのため、人事採用面接に関する研究は、ある程度の集積があり、本
稿でもその知見を参照しつつ分析を進めていきたい。企業にとって有益な人材を見極める人
事面接と留学生としての適格性を見極める派遣留学生選考面接は、目的は異なるものの、人
物を見極めるという点において共通する部分が大きい。それゆえ、本研究においても大いに
参考になる。
２．面接の方法
　面接自体の分析を始める前に、本学における面接方法の概要を見ておきたい。本学では国
際交流に関わる教職員 2名ないし 3名が一人の学生に対し 10分から 20分程度かけ面接を
行う。大まかなチェック項目が記載されたシートをもとに質問を行い、最後に総合点を計算
し、所見を記述する。面接は日本語と英語（または留学先の言語）の両方で行う。日本語面
接では主に志望動機や学習計画、留学への熱意や保護者の同意の有無などを確認する。外国
語での面接では主に派遣先の言語によるコミュニケーション能力がチェックされる。
　面接で収集された情報と、面接官の評価は後に国際交流センター運営委員会に上げられ、
出願書類や小論文試験の結果などと総合し、派遣留学生として適格かどうかの判定が下され
ることになる。派遣人数の枠を超えた場合は選抜になるが、枠内であれば合格者は全員留学
が可能になる。
３．面接の問題点
　このように行われる面接には大きく分けて、①フォーマット等に起因する構造的な問題、
②評価の基準に関する問題、③評価する側のバイアスによる問題の３つがある。これら３つ
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は密接に関連するため完全に分けて考えることは難しい。ここからは、面接がはらむこれら
の問題を取り上げ、分析していきたい。
3.1　儀式化
　最初の問題は面接の儀式化である。これは主に面接のフォーマットに起因する問題であり、
出願者の真の姿を把握するという面接本来の目的の妨げになる危険がある。
　一般に儀式は特定の手順・しきたりにのっとり、粛々と行うことが求められる。面接を受
ける者は、ドアをノックし、一礼をして入室する。「おかけください」と言われたら着席し、
姿勢を正して面接官に向き合う。面接官の質問に対し、できるだけかしこまった口調で、失
言がないよう細心の注意を払いながら答えていく。緊張を抑えながら一連の手順を卒なくこ
なすパフォーマンスが必要とされる。しかし、こうした非日常的な状況下における情報収集
が果たして効果的な方法であるかについては疑問がある。本来、その人物の本心や人となり
を正確に見極めるのが面接の目的である。それならば、形式ばらない自然な状況のもとで気
さくに話をする、あるいは日常の状況でその人物を観察するのが一番である。面接というか
しこまった場面におけるパフォーマンスの良し悪しが合否に関係するのは、そのような場面
での高いパフォーマンスが求められる事柄（例：アナウンサー候補の面接）に限るべきである。
　面接の儀式化は面接室のセットアップ（テーブルや椅子の配置など）に起因するところが
大きい。典型的な面接場面では、面接官数名が前に座り、学生はそれと真っ直ぐ向き合う形
で座る。面接官には机があるが、面接を受ける側にはないことが多い（図１）。机の有無は
パワー関係を示唆するだけでなく、学生は自分の身がさらされた形で無防備になり、精神的
に落ち着かなくなる。面接官と学生との距離も不自然に遠い。このように、平均的な面接会
場では不自然な状況下でのパフォーマンスが求められることになる。
図１：典型的な面接会場のセットアップ
　その学生の本当の姿、本当の実力や素質を見極めるためには、むしろ自然な状況での観察
が必要である。その点を念頭に面接場面のセットアップをする必要がある（図２）。
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図２：より自然な面接会場のセットアップ
　日本の社会では、儀式や形式、厳粛さが重んじられる傾向が強く、教育機関も例外ではな
い。しかし、面接を儀式化・形式化することにどれだけの意義・目的・メリットがあるのか
再考する必要があろう。「面接＝フォーマルでなくてはならない」という前提や思い込みを
疑ってみても良いのではなかろうか。
3.2　緊張
　次に問題となるのは、「緊張」の要素である。これは、先に述べた面接の儀式化に起因す
る問題であるとともに、緊張した出願者のパフォーマンスをどのように評価するかという評
価基準に関する問題でもある。極度に緊張する学生は、面接の場面で自分の実力が出し切れ
ないことが多く、そのことが少なからず評価に影響することがある。かしこまった場面で緊
張に打ち勝ち、普段の力を出し切ることも重要な能力であり、大学教育においてそのような
能力を身につけさせることも大切である。しかし、派遣留学生選考の場で、その能力の有無
が合否に影響することについては、検討が必要である。アナウンサーの採用など「緊張をコ
ントロールできる能力」が、その候補者に必要とされる素養の一つである場合、緊張するか
しないかが合否に影響することは適切であろう。しかし、留学生選考のように、緊張を抑え
る能力が直接必要でない事柄において、このことがマイナス評価の対象となるのは適切とは
言えない。面接場面で求められることと実際場面（例：留学先での勉学）で求められること
とに共通性が薄い場合、面接場面でのパフォーマンスを過剰評価するのは適切ではない（今
城，2010）。
　さらに、外国語の会話力を面接でチェックする場合も同様に注意が必要である。ただでさ
え緊張する状況下で外国語を話すのは容易なことではない。面接場面での語学力チェックは、
本人の実力を測る手段としては最善でないことを面接担当者は認識しておく必要がある。
3.3　人物評価
　選考ではコミュニケーション能力や外国語運用能力のような能力評価に加えて人物評価も
行う。人物評価ではその人物の人となりを評価する。具体的には、常識の範囲内のマナーが
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あるか、規律を守り現地でトラブルを起こさないか、親元を離れて生活できる程度の自立を
しているか、ホームステイ先・寮等での共同生活をするための協調性があるかなどを探る。
しかしながら、10分から 20分程度の面接でどれだけその出願者の人となりを判断できるか
については疑問がある。企業の採用面接などでは、応募者の資質や性格を見抜くために容疑
者取り調べなどで使用されるプロファイリング（１）の手法を使うことも提唱されているが（毛
利，2008）、面接官に特殊な技術が必要であるため、大学等の教育機関で一般の教職員が行
うことは難しい。
　面接に関して特別なトレーニングを受けていない教育機関の教職員にとって、出願者の人
となりは、その時、その場所で、その人物が面接官に与える印象のみで決まることが少なく
ない。しかし、面接官の主観的な印象や勘に頼った判断は、専門的な手法に基づく面接と比
較して正確性を欠くことが分かっている（Highhouse，2008）。したがって、面接官の主観
的判断に全面的な信頼を置くことは適切でない。
　人物評価は更にポリティカルな問題もはらんでいる。多様性を重んじる観点からは、人の
服装や髪形、メイク、ファッションなどから人物判断をすることは差別となる。髪を金髪や
ピンクに染め、奇抜なファッションをした学生を派遣留学生として送り出すことに躊躇する
場合もあろうが、能力面で問題のない学生を外見上の奇抜さから不適格とすることには慎重
でなくてはならない。派遣留学生となる条件として「本学の留学生としてふさわしい」との
規定がある場合、「ふさわしい」の意味について、確認しておく必要があろう。同様にその
人物の「親しみやすさ」や「人当たりの良さ」といった要素が加点・減点の対象となるべき
かについても検討が必要である。企業の採用面接などでは、その人物の親しみやすさや第一
印象の良さなどが評価のポイントとされることがあるが（今城，2010）、派遣留学生の選考
において、このような要素が評価の対象になるべきかは疑問である。「親しみやすさ」や「人
当たりの良さ」が海外での人間関係構築に役立つことは間違いないが、そのような素養を欠
く学生が必ずしも留学先で留学目的を全うできないわけではない。その意味でこうした要素
の欠如は少なくとも減点の対象となるべきではないであろう。
3.4　「初対面」対「知り合い」
　出願者を知る者が面接をするとバイアスがかかるとの考えがある。一方、その出願者の真
の姿を探り、派遣留学生として適格かどうかを判断するという面接本来の目的からすると、
すでに本人をよく知る者が更なる情報を集め、判断する方が正確であるともいえる。また、
知り合い同士の面接は緊張を和らげる効果もあり、より正確な情報を得られる可能性も高い。
したがって、出願者を知る者が面接をすることのメリットは高い。
　一方、複数の学生の中から、数名の学生を選ぶ「選抜」目的の面接においては、知り合い
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同士の面接は公平性を欠く可能性がある。「選抜」を目的とする選考では集めた情報をもと
に出願者のランク付けを行わなくてはならない。そのためにはすべての出願者が同じ条件で
評価を受ける必要がある。よく知る出願者には評価が甘くなったり、辛くなったりする可能
性があることを考えれば、客観性を欠く判断になることも予想される。その意味で、それぞ
れの面接の目的に合わせてどちらの方法を採用するか判断しなくてはならない。
3.5　面接のために準備した内容
　面接を受ける学生の多くは、面接で問われそうな事柄を事前に予測し、それに対する回答
を準備してくる。しかし、面接のために準備してきた内容をどのように評価するかは難しい
問題である。
　準備をしてくることは、本人の意気込みを反映しているとみることができる。その意味で、
そのことを「やるき」点として加点することは適当かもしれない。しかし、その内容自体の
信ぴょう性についてはチェックが必要である。なぜなら、暗記してきた模範的内容を面接時
にそのまま復唱する出願者も少なくないからである。したがって、出願者が準備した内容以
外を引き出すための質問を用意し、本音を探り出すことが必要になる。
3.6　面接官のバイアス（偏向）
　面接に伴う危険として、面接官のバイアスがある。面接官の陥りやすいバイアスとして
は、ハロー効果、対比誤差、中心化傾向、寛大化・厳格化傾向などが挙げられている（二村，
2001，2009；外島，2011）。面接官はこれらのバイアスに陥らないよう細心の注意を払う
必要がある。
　「ハロー効果（後光効果・光背効果）」とは、面接対象者に一点際立って優れたところがあ
ると、それ以外の部分も優れているであろうと錯覚する、あるいは、一点に問題があると、
他の部分にも問題があるだろうと思い込む認知バイアスのことである。たとえば、面接官は
出願者の英語力が高いと、その他の分野でも能力が優れていると思い込む場合がある。一
方、出願者の外見や話し方などから受ける印象が悪い場合、成績や語学力、志望動機などの
主要事項に問題がなくとも、全体的に低い評価を下すこともある。世の中には生まれつき人
に好印象を与える人と与えない人がいることは残念ながら事実であろう。本当は優れた能力
を持っていても鈍く見える、意欲があってもやる気がないように見えるなど、見かけの要素
がマイナスに働く場合が少なからずある。ハロー効果は、出願者にプラスに作用する場合も、
マイナスに作用する場合もあるが、いずれの場合も客観的な評価の妨げになる。
　次に「対比誤差」というバイアスがある。これは二つの種類に分けられる。一つは直前の
出願者と今評価している出願者を無意識に比較してしまうタイプで、もう一つは面接官自身
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と出願者を比較してしまうタイプである。たとえば前者の例として、直前の出願者の印象が
極めて高い場合に、次の出願者が実際以上に平凡に思えてしまうようなケースが挙げられる。
逆に、直前の出願者の印象が際立って悪い場合、次の出願者が実際以上に優れて見える場合
もある。いずれの場合も判断に誤りが生じる危険がある。
　後者のタイプは、面接官が無意識に自分と出願者を比較することから生まれる。たとえば、
面接官自身がかつて苦学生であり、苦労の末、奨学金を勝ち取って留学をしたような場合、
同じように留学資金を自分で調達する学生には好意的になる一方、親からの資金で留学する
学生には「自立心に欠ける」との厳しい評価を下したりする。また、留学が一部のエリート
のみに可能であった時代に留学をした面接官は、自分と同じように成績優秀で志が高い学生
以外は留学すべきでないとの評価基準を持っていることがある。それぞれの基準の正当性は
別として、そうした基準を持った面接官と、そのような基準を持たない面接官がいた場合、
評価の厳しさの度合いに隔たりが生まれ、公平性を欠くことになりかねない。
　次に「中心化傾向」がある。これは出願者の評価において大きな優劣をつけるのを嫌う傾
向のことで、その結果、評価が平均（中心）に集中する現象が起こる。たとえば、5段階評
価においては、3の評価ばかりが多くなる。面接官自身にはっきりとした評価基準がなかっ
たり、自分の判断に自信がない場合によく起こると考えられている。面接の目的が選抜でな
い場合は、大きな問題にはならないが、選抜を目的とする場合は、出願者の間に差ができず、
合格者を選べなくなる不都合が生じる。
　最後に「寛大化・厳格化傾向」は評価が全体に甘くなる（寛大化）、あるいは全体に厳し
くなる（厳格化）傾向のことである。厳しい評価をして出願者から悪く思われたくない場合
や、自分の評価に自信がないため厳しい評価が下せない場合、全体的に評価が甘くなる。一方、
厳しいことが良い指導方法であるとの教育的信念を持っていたり、自分との比較で出願者全
体が劣って見えたりする場合（対比誤差）、全体的な評価が必要以上に厳しくなることがある。
いずれの場合も、評価が極端になり、適切な判断ができなくなる。
　このように人間が行う面接には常に何らかのバイアスが生じる可能性がある。面接をする
側はこうしたバイアスの存在を認識し、意識的にそれらを回避するよう気を付けなくてはな
らない。
４．まとめ
　以上、面接に関わる様々な問題や注意点を考察してきた。面接は出願書類や小論文からだ
けでは知ることが難しい情報を得られるという点で重要な役割を果たすが、同時に生身の人
間同士のコミュニケーションを通して行われるため、主観を排した客観的な情報を収集しに
くいという弱点もある。面接の形式や方法に問題はないか、緊張などの要素が入り込んでい
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ないか、面接官にバイアスが生じていないかなど、常にチェックしながら、面接の弱点を出
来る限り克服するような努力や工夫が必要である。
　留学をしたいという志を持ってやってきた出願者に対して、「あなたは留学に向いていな
い」という判断を下すためには、集めた情報が正確である必要がある。留学という、学生に
とって人生を変える可能性のある機会を与えるか否か、その判断を行う我々の責任は大きい。
その意味で、留学生選考面接の問題と注意点を指摘する本研究の意義は大きい。今後の課題
として、本稿で指摘した問題や注意点を実施面でどう解決していくのか、その具体策を考え
る必要がある。また、面接で高評価を得た学生とそうでない学生について、留学中の勉学や
生活面において違いがあったかを調査し、選考面接時の評価と実際のパフォーマンスとの相
関性を検証する必要があろう。
注
１） プロファイリングとは犯罪心理分析を意味し、取り調べにおいては容疑者の一つ一つ
の言動からその裏にある心理を探り当てるのに使用される（毛利，2008）。
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Assessing the Student’s Suitability for Study Abroad:
Common problems in selection interviews
ADACHI Takanori
Abstract
At many educational institutions study abroad applicants must undergo a screening 
process before being accepted into the program. The process typically involves the 
review of the application documents and an interview which assess the applicant’s 
suitability or readiness for study abroad. In particular, great importance is often placed 
on the interview. This interview, however, is not always perfect in making an accurate 
and fair evaluation of the applicants because of the potential problems in the interview’s 
format and the evaluation criteria as well as the biases interviewers frequent fall prey 
to.
In this article, we will analyze the problems found in the typical interviewing 
process and discuss what can be done to improve it so we can make a fair and more 
accurate assessment of the applicants. 
